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La presente investigación se realizó con el propósito de determinar si existe correlación entre la 
motivación y el desempeño laboral de los Colaboradores de la Oficina de Normalización 
Previsional de Piura. 
Esta investigación siguió una clase de estudio básica y descriptiva, ya que buscó nuevos 
conocimientos de la realidad, con un enfoque cuantitativo, ya que empleo la recopilación de 
información para comprobar hipótesis, co 
n un método no experimental, no hubo manipulación de las variables, de corte transversal, se 
realizó en un solo periodo de tiempo y de tipo correlacional, ya que buscó la relación de ambas 
variables. Se utilizó el 100% de la población, a los 19 trabajadores que se desempeñan en la 
Oficina de Normalización de Piura. Para la recolección de los datos se aplicó la técnica de la 
encuesta y como instrumento el cuestionario con aplicación de Escala de Likert, validados por 
juicios de expertos, la confiabilidad se obtuvo con el Alfa de Crombach y los resultados fueron 
procesados mediante el software IBM SPSS V25. De los resultados obtenidos estadísticamente en 
forma general se tiene que la motivación en los colaboradores de la Oficina de Normalización 
de Piura, es bajo con el 42.11%, mientras que el desempeño laboral es malo con el 36.84% de 
los encuestados. Asimismo, en la contrastación de la hipótesis se determinó que, no existe una 
correlación estadística significativa entre las variables de estudio, (p-valor =0.855), ya que el p- 
valor es mayor a 0.05, lo que determinó que se acepte la hipostasis nula y se rechace la hipótesis 
de investigación. Finalmente se concluye basándonos en la realidad estudiada, que no existe una 
correlación estadística significativa entre la motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Oficina de Normalización Previsional de Piura. 
 
 










The present investigation was carried out with the purpose of determining if there is a correlation 
between the motivation and the work performance of the Collaborators of the Pension 
Normalization Office. 
This research followed a kind of basic and descriptive study, since it sought new knowledge of 
reality, with a quantitative approach, since I use the collection of information to test hypotheses, 
with a non-experimental method, there was no manipulation of the variables, cross section, was 
performed in a single period of time and correlational type, since it looked for the relationship 
of both variables. We used 100% of the population, the 19 workers who work in the 
Standardization Office of Piura. For data collection, the survey technique was applied and, as 
an instrument, the questionnaire with the application of the Likert Scale, validated by expert 
judgments, the reliability was obtained with the Crombach's Alpha and the results were 
processed using the IBM SPSS software. V25. Of the results obtained statistically in a general 
way, the motivation in the employees of the Normalization Office of Piura is low, with 42.11%, 
while the work performance is bad with 36.84% of the respondents. Also, in the test of the 
hypothesis it was determined that there is no significant statistical correlation between the study 
variables, (p-value = 0.855), since the p-value is greater than 0.05, which determined that the 
hypostasis null and the research hypothesis is rejected. Finally, it is concluded based on the 
reality studied, that there is no significant statistical correlation between the motivation and 
work performance of the employees of the Pension Normalization Office of Piura. 
 
 









La siguiente Investigación detalla la siguiente realidad problemática teniendo en cuenta las dos 
variables de estudio basándonos en lo siguiente: 
En el ámbito Internacional, según lo mencionado por Gil, R. (2012): 
En el I Congreso Científico Internacional de la Universidad Regional Autónoma de los 
Andes “UNIANDES”, la dificultad de la baja motivación que se presenta en trabajadores 
es una dificultad universal que trae consigo crecimiento del empleo retribuido por debajo 
del mínimo o que no aprovecha completamente la capacidad del trabajador; asimismo, se 
fomenta el crecimiento del empleo no formal, por otro lado,  no todos los trabajadores están 
dispuestos a extenuarse en sus centros de labores cuando las instituciones no conocen lo 
que se desarrollan o no dan importancia a la capacidad de sus trabajadores. 
En un Informe completo de Manpower (2006) sobre el futuro del trabajo en Latinoamérica 
indica: “Las empresas de este sector presentan problemas para desarrollar un alto nivel de 
motivación refiriéndose a la gestión del recurso humano, lo que conlleva que las organizaciones 
busquen integrar nuevas prácticas y tendencias como es la evaluación de rendimiento laboral”. 
Asimismo, según Salazar, J., Guerrero. J., Machado, Y., y Cañedo, R. (2009) manifestaron: 
“Que el bajo desempeño laboral se genera por un clima organizacional negativo que genera falta 
de identificación del trabajador con el propósito de la empresa, ocasiona conflictos, ausencia e 
ineficacia”. 
De igual modo, (Rothmann y Coetzer, 2003) indica: “El rendimiento laboral puede estar 
influenciado por causas situacionales (peculiaridad del trabajo, la entidad y los colegas de 
trabajo) y por causas disposicionales (cualidad de identidad, conducta, preferencias y finalidad) 
que aparecen en una tendencia a reaccionar según la situación encontrada”. 
En el ámbito nacional, según artículo publicado por Gestión, (2014), sobre una encuesta 
realizada por Supera, donde se encontró los siguientes datos: 
La encuesta se realizó para determinar cuán contento se siente los colaboradores en sus 
centros laborales, se tomó una muestra de 1,500 participantes de las zonas de Minería, 







tiempo de 03 meses en el año 2014, en las ciudades de Lima, Arequipa y Chiclayo, 
determinándose entre los resultados el 45% admitió no sentirse contento en su trabajo, el 
52%  de personas encuestadas manifestaron sentirse que sus pensamientos y criterios son 
poco apreciadas y el 7% del total encuestado indico que sus propuestas y opiniones son 
muy valoradas; en el aspecto comunicación con el jefe directo, la mayoría lo considera un 
aspecto negativo con un nivel bajo del 52%  del total muestreado, otro aspecto evaluado 
fue apoyo recibido para concluir con los objetivos trazados, donde se implanta una cantidad 
negativa del 41% que señalan que el nivel de apoyo con que cuentan es bajo;  
Para (Fuentes, 2012) referente al nivel de satisfacción indica: 
  Que, en el caso de que un gerente observe anomalías en su personal es necesario que se 
preocupe en evaluar el nivel de satisfacción, ya que va de la mano con el rendimiento en su 
puesto de trabajo, caso contrario puede causar a la organización problemas tales como: 
irresponsabilidad, falta de compromiso, faltas a días laborables, rotación del personal, 
accidentes laborales, entre otros. 
La Revista de Psicología III, (1999) de la UNMSM menciona el siguiente criterio: 
para determinar por qué un colaborador se encuentra inconforme en relación al 
desempeño laboral, se tiene primero que identificar las posibles causas entre ellas pobre 
supervisión, condiciones de trabajo inestables, empleo inseguro, compensación no 
equitativa, ausencia de oportunidad de pkrogreso, disputa entre los colaboradores y falta 
de causalidad para cumplir requisitos de orden superior. 
En el ambiente local, la oficina de Normalización Previsional de Piura no es ajena a la 
problemática antes detallada y partiendo de hechos observados dentro de la Plataforma de Piura, 
se puede  manifestar que actualmente es una entidad pública que ha escalado a  pasos 
agigantados y goza de una solidez empresarial, no se está controlando el talento humano, en su 
bienestar, por lo que nace la necesidad de investigar conceptos que antes no se tomaban en 
cuenta en las entidades públicas como son la motivación y su correlación con el desempeño 
laboral de los colaboradores, con la finalidad de poner herramientas al empleado para su 







Además, se puede mencionar que la palabra motivación actualmente ha alcanzado una fuerza 
importante en el entorno laboral, ya que se piensa que es el eje central que conlleva a ejercer un 
mejor desempeño laboral; por lo tanto, controlando el nivel de motivación y desempeño laboral 
las entidades lograrían alcanzar sus propósitos planteados. 
Según, Perret, R (2016), “La motivación está en todos, las personas son los únicos grupos 
capaces de auto motivarse, depende de los intereses de cada Persona en que enfoca su 
motivación”. (pg.15). 
Según, Fischman y Matos (2014) señala como principales causas de la desmotivación laboral: 
la ausencia de Información y retroalimentación, medios insuficientes, maquinarias 
obsoletas, programas inadecuados, bajos sueldos, reuniones pocas productivas, 
capacitaciones infructuosas, actividades no planificadas, que hayan demasiado o 
insuficientes normas, ausencia de relaciones humanas en el trabajo, que las personas no 
hagan un trabajo de calidad, que exista inseguridad sobre la estabilidad en la empresa, 
funciones desempeñadas no bien definidas, que no exista una buena gerencia y 
politiquería.(pg.13). 
Por otro lado, Campbell, McCloy, Oppler, y Saer (1993) afirma: 
La causa del mal rendimiento laboral no solo está bajo el control exclusivo del 
colaborador; si no que existen otras causas como son, practicas organizativas (mala 
comunicación interna), preocupaciones asociadas con el cargo, dificultades inherentes y 
agentes extrínsecos (grupos con mucha disputa, lucha entre las aptitudes del colaborador 
y solicitudes de puesto de trabajo). 
Asimismo, Fuentes (2012) señala como consecuencias dela falta de desempeño laboral: “la 
deserción laboral y las conductas laborales ante la institución (la prohibición, oposición al 
cambio, falta de creatividad, desistimiento, accidentabilidad, disminución de la producción y 
inconveniente para trabajar en equipo)”. 
Por su lado, García, J (2011) señala las principales consecuencias de la desmotivación: 
Alto nivel de absentismo (empiezan a aparecer problemas de salud), baja productividad 







el empleado, promesas incumplidas, exceso de presión), alta rotación del personal (busca 
otro empleo) y desgaste en la imagen y en la reputación (empleados y ex empleados 
valoran en forma negativa a su organización). 
A modo de estadística, un importante estudio cualitativo que se realizó por la consultora 
Manpower (2006) en diferentes estados del mundo, donde se determinaron los siguientes drivers 
que perjudican la motivación y el desempeño de los empleados:  
Entre ellos tenemos ser tratado con respeto, expectativa de sus logros, sentido de 
propiedad a la institución, ser vistos con equidad, tener acceso a herramientas, medios 
y/o facultad que permitan desenvolverse apropiadamente, obtener habilidades para buen 
desempeño, tener comunicación efectiva, tarea en grupo, admitir gratitud, disponer un 
momento para conocer y acrecentarse, conocer cómo su desempeño contribuye al logro 
de la institución y fiabilidad. 
Según, Ochoa, k (2014) menciona lo siguiente: 
En su estudio de investigación Motivación y Rendimiento Laboral efectuado en la 
Institución Municipal Aguas de Xelaju EMAX, Guatemala, trabajo que ejecutó con 50 
trabajadores del sector campo y oficina de los 86 colaboradores que pertenecen a dicha 
institución. Estudió que se realizó con la finalidad de optimizar el rendimiento de los 
empleados de dicha empresa, la evaluación se efectuó en forma oral para darles la 
facilidad de que los integrantes expresen sus requerimientos e inquietudes, para la 
búsqueda de la información se empleó un instrumento con escala tipo likert, el diseño 
de la investigación fue descriptivo, por ser un estudio organizado y experimental, se 
obtuvo como conclusión general que la motivación interviene en forma total en el 
rendimiento laboral de cada trabajador, se obtuvo un nivel de motivación de un 75% 
según datos estadísticos, con ese nivel de motivación se logra obtener una rendimiento 
laboral efectivo, eficiente y de elevado grado. 
Teniendo en consideración lo antes expuesto, lo que busca la presente investigación es que el 
Centro de Atención de la ONP Piura tenga como punto de referencia la importancia que genera 







conservar el comportamiento de los mismos para logar las metas definidas tanto para la 
institución como para los trabajadores. 
A continuación, algunos Estudios de investigación, los mismos que son utilizados como 
referencia para contrastar o discrepar los resultados obtenidos.  
En el ámbito internacional tenemos los siguientes estudios realizados: 
Alvarado, A. y Suarez, K. (2018), “Mejora del Desempeño Laboral del Talento Humano en la 
Empresa Transp Enangeal S.A”, Universidad de Guayaquil, Ecuador. 
El siguiente estudio presentó como finalidad optimizar el rendimiento laboral de sus 
integrantes, la dificultad de la entidad Transp Enangeal S.A que se evidencia es el nivel 
bajo rendimiento de sus integrantes, se llevó un análisis sintético, la clase de investigación 
fue descriptiva con una muestra total de 26 empleados, obteniéndose como principales 
resultados del total de encuestados del personal de la empresa que el 65% considera que no 
se encuentran motivados debido a que no existen una voz de apoyo o una retribución por 
todo el esfuerzo que realizan por las tareas asignadas, esta desmotivación provoca que en 
la empresa no se trabaje efectivamente afectando el talento humano y a su vez la estabilidad 
de la misma, asimismo, el 100% del personal considera que es muy importante que se hagan 
capacitaciones porque así tienen conocimientos más actualizados de las actividades que se 
deben cumplir, además que así podrían ascender a un nuevo puesto de trabajo, se obtuvo 
como una conclusión general que el rendimiento laboral de los trabajadores se ve 
perjudicado, porque obstaculiza la contribución de nuevos ideales y los imposibilita en 
cierto modo a dar un aporte agregado en su jornada diaria. Existe baja motivación en los 
empleados por la falta de identificación en su rendimiento laboral por parte de sus 
superiores. 
Enríquez, P (2014), “Motivación y Desempeño Laboral de los Trabajadores del Instituto de la 
Visión en México”, Universidad de Montemorelos, México. 
El presente Análisis presentó como finalidad fundamental fijar si el nivel de motivación es 
predictor del desempeño laboral de los trabajadores, El estudio presentó las siguientes 
características: cuantitativo, representativo, interpretativo, de relación, de campo y 







trabajadores. En lo que se refiere a los instrumentos que se utilizaron para el variante 
desempeño se consideró 48 puntos el mismo que obtuvo una fiabilidad de 0.939 y de la 
variante motivación se consideró 19 puntos con una fiabilidad de 0.909. El resultado final 
determinó que el nivel de motivación es predictor del nivel de desempeño laboral, 
concluyendo en forma general que el nivel de motivación tiene una incidencia directa y 
fundamental en nivel intenso en el rendimiento laboral de los colaboradores; afirmando que 
aun nivel superior de motivación se obtendrá un nivel superior de Desempeño. 
Teniendo en cuenta el ámbito Nacional tenemos los siguientes estudios realizados: 
-Chavesta, M (2017), “La Motivación y su correlación con el Desempeño Laboral de los 
Gestores de Cobros de EDPYME GMG Servicios Perú S.A. en el Periodo Enero del 2017 a julio 
del 2017, Universidad Ricardo Palma, Lima, Perú. 
El presente estudio tuvo como finalidad establecer como la motivación se correlaciona con 
el desempeño laboral de los gestores de cobros de EDPYME GMG Servicios Perú S.A. La 
metodología que se utilizó fue hipotética-lógico. El enfoque de la investigación es mixto, 
es decir la afiliación sistemática de los procedimientos cuantitativos y cualitativos en un 
solo análisis. Así mismo, la investigación es de naturaleza aplicada, ya que tuvo por 
finalidad la obtención de conocimiento con utilidad directa y a corto plazo en la institución. 
Se utilizó un diseño no experimental, transversal, descriptivo. Se empleó como instrumento 
de investigación la escala de Motivación de Gagné, consta de 19 items, que reúnen las cinco 
dimensiones que valoran las clases de motivación, basada en la Teoría de la 
Autodeterminación. También se aplicó la ficha de observación del trabajo de los 
colaboradores para una muestra de 23 gestores de cobros. Teniendo como resultado final 
una correlación directa fundamental entre las variantes de estudio; asimismo, en cuanto a 
su dimensión desmotivación se obtuvo que es baja con un 60.9% es decir que los 
colaboradores no están de acuerdo con considerar que el esfuerzo por hacer la tarea no valen 
la pena o que malgastan su tiempo, en la dimensión regulación externa se obtuvo que es  
alto, con un 69.60%, es decir que los colaboradores realizan sus tareas para satisfacer una 
demanda externa, se sienten controlados esperando la aprobación (de supervisores, 







de recompensa salariales o evitación de castigos perdiendo el trabajo y en la dimensión 
regulación introyectada se obtuvo que es alto con un 95.70%,, es decir que los 
colaboradores presentan una motivación asociada a las expectativas de auto-aprobación y 
el logro de mejoras del ego, tales como: probarse así mismo que pueden realizar las tareas 
y sentirse orgullosos de sí mismos, en la dimensión regulación identificada se obtuvo que 
es alto con un 78.3%, es decir que los colaboradores ponen esfuerzo en el trabajo ya que va 
con sus valores personales, porque considera que es importante y tiene un significado 
personal para él mismo. Por lo tanto, en su mayoría se identifica con la acción o el valor 
que expresa de forma consciente. 
-Marino, A (2017), Motivación Laboral y Desempeño de los Docentes de la Red Educativa 
Rural “San Pedro” Quiruvilca, 2015, Universidad Privada Antenor Orrego Escuela de 
Postgrado, Trujillo, 2017. 
El presente Análisis presentó como propósito general puntualizar si existe correlación 
significativa entre la motivación laboral y el desempeño docente; se usó el 100% de la 
población con un total de 39 colaboradores, y se  utilizó para el estudio el diseño descriptivo 
correlacional, Se empleó dos cuestionarios con escala ordinal; el resultado final definió 
luego del análisis estadístico  un factor de relación de 0.820, lo que determino una 
correlación en gran medida representativa, consecuentemente, se admitió la hipótesis de 
investigación y se concluyó, que la motivación muestra una correlación altamente 
representativa con el desempeño de los colaboradores. 
-Rios, J y Romero, Y (2018), “Motivación laboral y el desempeño docente en la Institución 
Educativa. Huánuco – 2018”, Universidad Cesar Vallejo, Huánuco, Perú. 
El presente análisis tuvo como propósito establecer la correlación entre la motivación 
laboral y el desempeño docente. 
La clase de estudio fue no experimental, con diseño correlacional transversal, se empleó 
una muestra conformada por 26 docentes del colegio. Se empleó la técnica de la encuesta y 
como instrumento se empleó cuestionarios para la recopilación de la información, los 
mismos que fueron validados por tres docentes especialistas de la Universidad, se determinó 







0.701 (motivación). El resultado determinó que el nivel de motivación es regular con un 
42%, el Desempeño Laboral es bueno con un 47% y sus dimensiones de logro (tendencia a 
buscar el éxito en tareas que implican la evaluación del rendimiento) es regular con un 65%, 
dimensión necesidad de poder (distinguiendo entre el poder personal que se caracteriza por  
el deseo de dominar y controlar el comportamiento de los demás) es regular con un 46% y 
dimensión afiliación (interés por establecer, mantener o restaurar una relación afectiva 
positiva) es regular con un 50%, asimismo, el resultado arrojó un ρc (0,097) > ρt (0,05), no 
existe correlación significativa entre la motivación laboral y el desempeño laboral entre los 
docentes. Concluyendo que no existe correlación entre ambas variables. 
Rosas, A (2016), “Motivación y satisfacción laboral del personal del Fondo de Cooperación 
para el Desarrollo Social. Lima, 2016”. 
El presente análisis presentó como finalidad principal determinar la correlación entre la 
motivación y satisfacción laboral de los colaboradores. El estudio se efectuó con un enfoque 
cuantitativo de nivel correlacional, diseño no experimental y de corte transversal. Con una 
población de 267 colaboradores y una muestra de 158 colaboradores.   
Los resultados evidenciaron que el 67.1% del total muestreado presentó un grado elevado 
de motivación y un grado de 44.30 % de satisfacción en grado muy satisfecho; asimismo, 
las dimensiones estudiadas arrojaron los siguientes resultados: nivel de reconocimiento alto 
(64.60%), nivel de logro alto (65.80%), nivel de progreso alto (84.20%), nivel de 
crecimiento moderado (53.80%), nivel de responsabilidad moderado (69.0%) y nivel de 
reto profesional alto (66.50%). Se obtuvo como conclusión final que existe una correlación 
significativa entre la motivación y la satisfacción laboral de los colaboradores; asimismo, 
existe una correlación positiva y significativa entre las dimensiones de estudio 
(reconocimiento, logro, progreso, crecimiento, responsabilidad y reto profesional) y la 
satisfacción laboral. 
-Zúñiga, k (2018), “Influencia de la Motivación en el Desempeño Laboral de los Colaboradores 
de la Empresa Trans American Airlines – Estación Arequipa, 2017, Universidad Nacional de 







El presente análisis presento como finalidad general señalar el poder que ejerce la 
motivación en el desempeño laboral de los integrantes de la entidad Taca, Estación 
Arequipa; se utilizó el 100 % de la población siendo el total de 100 trabajadores, asimismo, 
se utilizó como método de recopilación de Información la encuesta y como instrumento el 
cuestionario el mismo que consta de 20 preguntas con una fiabilidad de 0.82 para la variante 
motivación y 0.86 para la variante desempeño laboral en la prueba estadística del alfa de 
Crombach, se utilizó el diseño de investigación no experimental - Transeccional. Entre los 
resultados se halló que no existe una motivación adecuada de los colaboradores de la 
empresa TACA S.A., para tener un eficiente desempeño laboral, las mejoras que deben 
realizarse en la empresa son: los reconocimientos, las remuneraciones y las relaciones 
interpersonales. 
Teniendo en cuenta el ámbito Local tenemos los siguientes estudios realizados: 
Casas, P (2017), “La motivación y su influencia en el desempeño laboral del personal 
administrativo en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Piura”, Universidad 
Nacional de Piura, Piura. 
La presente tesis presentó como finalidad definir la correlación entre la motivación y el 
desempeño laboral de los empleados, para la presente investigación se utilizó un enfoque 
cuantitativo, ya que se basa principalmente en posturas notables y idóneas, de tipo aplicada, 
ya que dicha investigación busca la utilización de conocimientos, el diseño que se aplicó al 
siguiente estudió es transaccional correlacional, ya que se efectuó en un tiempo determinado 
y precisa la correlación entre ambas variables, la muestra que usó fue 80 trabajadores, la 
técnica que se empleo fue la encuesta y los instrumentos utilizados fueron los cuestionarios 
que constaron de 15 preguntas cada uno con escala de 5 categorías; así como, la validez y 
confiabilidad  se determinaron mediante cálculos matemáticos lo que los hacen ser 
concretos y fiables, se obtuvo como resultado de la primera variable motivación que el 75% 
de los colaboradores no se hayan completamente motivados, lo que trae como consecuencia 
que no se cumplan las metas planteadas por la institución, si bien es cierto el 100% del total 
muestreado asiste regularmente a la institución, el 60%  cumple con el horario establecido, 







desean otro empleo en el mismo lugar donde se desempeñan y de la otra variable desempeño  
se evidenció que el 75% de los colaboradores califican el desempeño laboral en forma 
regular. Como conclusión general de estudio se puede consolidar que la motivación afecta 
directamente y de manera considerable en el desempeño laboral de los trabajadores; además 
señala, en sus conclusiones que una buena estrategia de motivación sería que la institución 
dicte cursos de crecimiento personal, se creen más ascensos y promociones hacia los 
trabajadores. 
-Julca, E (2015), “Motivación y Satisfacción Laboral de Los Trabajadores de la Dirección 
Regional de Transportes y Comunicaciones de Piura 2015", Universidad Nacional de Piura, 
Piura. 
La presente Tesis tuvo como finalidad principal fijar si hay correlación entre las variables 
motivación y satisfacción Laboral de los colaboradores, la siguiente investigación se 
clasifico como un trabajo de tipo descriptivo y correlacional, ya que busca detallar los 
atributos demográficos y socioeconómicos; además, de las características más 
sobresalientes de la motivación y de la satisfacción laboral, él estudió fue no experimental 
transversal, ya que se centra en delinear variables examinando sus correlaciones y evaluada 
en un determinado tiempo o espacio, la población empleada del siguiente estudio fue de 
147 trabajadores del cual se empleó una muestra probabilística  de 84 empleados. 
 Se utilizó un instrumento organizado en 3 segmentos: atributos demográficos y 
socioeconómicos, motivación y satisfacción laboral. Se obtuvo como conclusión final que 
existe una relación directa y representativa entre las variables. 
-Nieves, H (2018), “Satisfacción y su Relación con el Desempeño Laboral en el Personal de La 
Empresa Adecco Perú S.A. Piura – Perú, 2016”, Universidad Nacional de Piura, Piura. 
El estudio analizó la correlación entre las variables. Se empleó la proposición de Anaya y 
Suarez (2004) con el propósito de cuantificar la satisfacción laboral, que abarca: diseño del 
trabajo, realización profesional, oportunidades de desarrollo futuro, relaciones sociales y 
periodo libre, reconocimiento del propio desempeño, evaluación social del empleo, 
evaluación extrínseca, tiempo de promoción. Para cuantificar la variable desempeño laboral 







responsabilidad, participación-posición, proposición y presentación individual. Se empleó 
una muestra de 221 colaboradores, se usó como instrumento el cuestionario el cual uso un 
nivel gráfico. Se obtuvieron los siguientes resultados teniendo en cuenta la dimensión 
diseño del trabajo que es el parámetro que se obtuvo con menor pocentaje, determinándose 
que los colaboradores no tienen un sistema de tareas definidas, no colaboran en forma activa 
en los perfiles de puestos de empleos o en la determinación de la meta que se propone la 
institución, los colaboradores no contemplan independencia en el desenvolvimiento de sus 
funciones, en relación a las oportunidades que tienen para su futuro los trabajadores 
consideraron que tienen escasas posibilidades de desarrollar nuevas habilidades, con 
respecto a la realización personal, los trabajadores sienten que el trabajo es poco adecuado 
a sus habilidades y talentos, en cuanto a la correlación entre las variables, se determinó un 
índice de relación de 0.780 con una significancia de 0.000, concluyéndose que la 
Satisfacción se correlaciona en forma directa y representativa con el desempeño laboral, lo 
que nos indica que al haber mayor grado de satisfacción mayor será el grado de desempeño 
laboral. 
 A continuación, detallamos las diferentes teorías relacionadas teniendo en cuenta la primera 
variable de estudio: Motivación. 
Según, Fischman y Matos (2014) describe la Palabra Motivación en los términos siguientes:  
Grado de temperatura del aire de un globo aerostático, las personas que están motivadas 
(aire cálido), vuelan por los horizontes y las personas que se encuentran desmotivadas (aire 
frio), están detenidos en el suelo deseando que otros los empuje. (pg.09). Asimismo, indica 
que no solo hay personas desmotivadas, sino que existen personas que son ‘activamente 
desmotivadas’, que son aquellas que extienden su desagrado e insatisfacción por toda la 
institución, impidiendo que otros se motiven. (p.10). 
Asimismo, Robbins y Coulter (2014) definen a la motivación como: “procedimientos que 
inciden en la energía, dirección y persistencia del trabajo que ejecuta una persona para obtener 







(Chiavenato, 2008) manifiesta que la motivación: “Es un procedimiento psicológico 
fundamental. unido con la apreciación, la conducta, la identidad y el estudio, es uno de los 
principios más esenciales del comportamiento humano. (p.236). 
Para, Espada (2012) la motivación: “Es un agente afectivo fundamental para todo trabajador, 
estar animado orienta a ejecutar las faenas diarias sin dejadez y sin un sobre empeño extra; aun 
cuando para unos el trabajo puede significar un desanimo, para otros es una motivación”. (p.34). 
Por otro lado, Fischman y Matos (2014), “determinó como motivadores extrínsecos: 
identificación, distinción, estimulo, valores, acreditación, premio, apreciación, observación, 
fechas límites, pena y los motivadores intrínsecos los caracteriza en: independencia, sentido de 
contienda, cambio, preparación, correlación, propiedad, significación”. (p.17). 
Para la primera variable motivación se ha tomado las dimensiones descritas por Robbins y 
Coulter (2014), tienen como base la teoría de los 2 factores de Herzberg (1959) diseñaron seis 
dimensiones: reconocimiento, logro, progreso, crecimiento, responsabilidad y reto profesional. 
Según Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014), define las dimensiones: 
Reconocimiento: Es cualquier hecho de consideración de algún jefe inmediato, colega de 
trabajo, o público en general. Podría ser un hecho de gratitud, halago o un hecho de error. 
Logro: Es el estímulo por destacar y tener un logro con relación a un grupo de estándares. 
Progreso: Es el cambio en el nivel o condición de un trabajador en la institución. 
Crecimiento: Se refiere a la oportunidad que un trabajador tiene de conseguir superación 
dentro de la institución. Se determina también el momento de aprender una nueva habilidad 
u ocupación. 
Responsabilidad: está apreciada el nivel de voluntad que el trabajador posee para obtener 
sus decisiones propias e incorporar ideologías particulares; asimismo, responder ante 
diferentes situaciones que se presentan. 
Reto profesional: Es la ejecución de una actividad dentro del trabajo. Está determinada por 
el reto y la contienda. 
A continuación, se detalla algunos conceptos o teorías relacionadas teniendo en cuenta la 







Robbins y Coulter (2010) indica: “El desempeño es el producto final de una tarea, dicha tarea 
puede presentar diversos acontecimientos que deben ser llevados tan eficiente y eficaz sea 
posible” (p. 403).  
Chiavenato (2007) expuso: “el desempeño laboral es la efectividad del grupo de trabajadores 
que se desempeñan dentro de la institución, la misma que es fundamental para la entidad” (p. 
236). 
Para Arias (2012) el desempeño laboral se define como: “cumplimiento efectivo de funciones 
inherentes a un cargo o trabajo y que son influenciados por la habilidad, conocimiento, 
personalidad y expectativas de cada persona, que influyen positivamente en su productividad y 
que se denotara en el rendimiento de la organización.” (pg.377). 
Otra definición del desempeño laboral es la descrita por Lau, J. (2010), el cual identifica: “El 
desempeño como una valoración en grupo de conductas, comportamientos y rendimiento de 
cada trabajador; asimismo, menciona que el desempeño puede ser obtenido por una aplicación 
organizada por el coordinador o jefe de producción”. (p.32). 
Para Dessler (2011) conceptualiza el desempeño laboral: “Como un grado de realización 
obtenido por el empleado en la determinación del objetivo en el interior de su entidad en un 
periodo definido, en virtud de ello, el desempeño está asociado a ejercicios tangibles, 
observables y que se pueden medir y otros que se pueden inferir. (pg.34). 
Se detalla las dimensiones que se tomaron en cuenta en este estudio según lo define Robbins y 
Coulter (2010): 
Eficacia: Hacer las cosas correctas o realizar actividades de tal forma que se culminen las metas 
de la institución. (pg.07). 
Eficiencia: Realizar bien las tareas o alcanzar los óptimos resultados utilizando limitado número 
de recursos, es decir, no desperdiciar recursos. (pg.07). 
Productividad: número de bienes o servicios obtenidos dividido entre la materia prima utilizada 
para generar ese resultado, Las instituciones e entidades desean obtener una alta productividad. 
Obtener un alto rendimiento con pocos insumos. (pg.404). 
Teniendo en cuenta la problemática antes descrita, surge las siguientes interrogantes teniendo 








 ¿Cuál es la correlación entre la Motivación y el desempeño laboral en los colaboradores de la 
Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019? 
Preguntas Especificas 
¿Cuál es la correlación entre la dimensión reconocimiento y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019? 
¿Cuál es la correlación entre la dimensión logro y el desempeño laboral de los colaboradores de 
la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019? 
¿Cuál es la correlación entre la dimensión progreso y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019?. 
¿Cuál es la correlación entre la dimensión crecimiento y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019?. 
¿Cuál es la correlación entre la dimensión responsabilidad y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019?. 
¿Cuál es la correlación entre la dimensión reto profesional y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019? 
El presente estudió se justico teniendo en cuenta 05 puntos:  
La investigación es conveniente llevarse a cabo con la determinación de mejorar el grado de 
desempeño laboral en las entidades del estado, en especial de los integrantes del Centro de 
Atención de la ONP de Piura teniendo como partida el control de la motivación de sus 
empleados. 
El estudio tiene relevancia social porque el fin alcanzado en la presente investigación se tendrá 
como base para concientizar a los integrantes que conforman la Plataforma Regional de Piura, 
al lograr tener en claro la correlación entre la motivación y el desempeño laboral, serán entes 
multiplicados en nuestra sociedad. 
El trabajo tiene implicancias prácticas porque la siguiente investigación ayuda a demostrar cómo 
se correlación las variantes de estudio en los colaboradores de la Oficina de Normalización 
Previsional y de esta manera tomar el presente estudio como un indicador de aciertos y fallidos 







Tiene valor teórico porque el presente estudio pretende llenar algunos vacíos sobre el 
conocimiento de las variables de estudio; asimismo, los resultados que se obtengan podrán servir 
para apoyar o complementar una teoría, así como, para contrarrestar o respaldar alguna 
Hipótesis; además, servirá de guía para futuros estudios.   
Posee utilidad metodológica porque la presente investigación de estudio se constituye como un 
aporte, puesto que el resultado de este proyecto podrá estructurarse para luego ser integrado al 
terreno de los aportes existentes ya que se está planteando recursos y técnicas aplicables en una 
determinada realidad; 
Después de haber detallado el planteamiento y formulación del problema, se detallan a 
continuación los objetivos del Estudio. 
Objetivo general 
-Determinar si existe correlación entre la motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
Objetivos Específicos 
-Determinar si existe correlación entre la dimensión reconocimiento y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
-Determinar si existe correlación entre la dimensión logro y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
-Determinar si existe correlación entre la dimensión progreso y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
-Determinar si existe correlación entre la dimensión crecimiento y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
-Determinar si existe correlación entre la dimensión responsabilidad y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
-Determinar si existe correlación entre la dimensión reto profesional y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 








Hi: la motivación tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores de la Oficina 
de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
Hipótesis Nula 
Ho: la motivación no tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
Hipótesis Especificas 
-La dimensión reconocimiento tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores 
de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
-La dimensión Logro tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
-La dimensión progreso tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
-La dimensión crecimiento tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores de 
la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
-La dimensión responsabilidad tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores 
de la Oficina de Normalización Previsional de Piura, 2019. 
-La dimensión reto profesional tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores 















2.1 Tipo y Diseño de Investigación 
En el siguiente estudio se utilizó el método Hipotético-Deductivo, según Bernal (2006): 
“Depende de un método que lo que busca es contrastar las hipótesis a la deducción con la 
finalidad de aceptarlas o refutarlas, extrayendo de ellas resultados que deben compararse con 
los hechos”. (pg. 56). 
2.1.1 Tipo de Estudio 
Según lo plantea Vara (2015): “La clase de estudio es básica y descriptiva correlacional ya que 
conduce a la búsqueda de nuevos conocimientos de la realidad”. (p. 222).  
Por su lado, Hernández, Fernández y Baptista (2014), determina que: “Un planteamiento 
Cuantitativo emplea recopilación de información para comprobar hipótesis teniendo como 
principio alineación numérica y el análisis estadístico”. (pg.04). El enfoque utilizado en el 
siguiente estudio fue el cuantitativo. 
2.1.2 Diseño de Investigación 
Según lo manifiesta Hernández, et al, (2014). El método de Investigación es no experimental, 
las variables no se manipulan. (pg.152), de corte transversal, estudios que reúnen información 
en un solo periodo de tiempo. (pg.154), por último, el diseño transversal es de tipo correlacional, 
ya que permite describir relaciones entre las variables. (Pg.157).  
El diseño correlacional utilizado:  
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Donde:  








V2: Desempeño laboral  
r: correlación entre V1 y V2. 
















(Robbins y Coulter, 2014) 
definen a la motivación como 
procedimientos que inciden en 
la energía, dirección y 
persistencia del trabajo que 
ejecuta una persona 
para obtener un propósito. 
 
Operacionalmente se midió a través del 
cuestionario realizada a los colaboradores 
del Centro de Atención de ONP de Piura 
en relación al reconocimiento, el Logro, el 
Progreso, el crecimiento, la 
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DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
(Robbins y Coulter, 2010),  
“El desempeño es el producto 
final de una tarea, dicha tarea 
puede presentar diversos 
acontecimientos que deben ser 
llevados tan eficiente y eficaz 
sea posible” 
 
Operacionalmente se midió a través del 
cuestionario realizada a los colaboradores 
del Centro de Atención de ONP de Piura 
en relación a la eficacia, eficiencia,  y la 
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2.3. Población y Muestra  
2.3.1. Población 
Para Hernández, et al, (2014), “es el grupo o aglomeramiento del total los elementos que 
coinciden con ciertos atributos”. (Pg.174). 
La Población que se utilizó en la presente investigación estuvo conformada por los 19 
colaboradores que se desempeñan en el Centro de Atención la ONP de Piura, lo cual lo 
detallamos en la siguiente tabla N° 02. 
 
TABLA N° 02: Personal de la ONP de Piura 
CARGO CANTIDAD 
COORDINADOR DEPARTAMENTAL 1 
GESTOR DE PRODUCCION 1 
ASISTENTE DE CALIFICACION 5 
ANALISTA FRONT 5 
ASISTENTE PERICIAL 1 
ASISTENTE DE ACREDITACION 2 
ASISTENTE DE ANALISIS 
INFORMACION 1 
ASISTENTE DE COORDINACION 1 
ASISTENTE VERIFICADOR 1 
ASISTENTE RECEPCIONIST 1 
TOTAL 19 
Fuente: Elaboración propia  
 
2.3.2. Muestra 
Según lo manifiesta Carrasco, 2009, “la muestra es una agrupación del total los elementos que 
integran el contorno espacial donde se efectúa el desarrollo del estudio”. (pg. 237). 
En el siguiente Trabajo de Investigación se usó el 100% de la población, por ser una población 
pequeña respaldándonos en Hernández citado en Castro (2003), que determina que "si la 
población es menor a cincuenta (50) sujetos, se tomará el 100% de la población para efectos del 
estudio" (p.69). 
2.4 Técnicas e Instrumentos de Reclección de Datos, Validez y Confiabilidad 
2.4.1. Técnica 
Según, Sánchez, H y Reyes, C, (2017): “Son las vías que sirven para tomar información 







En la presente Tesis se empleó como método de recopilación de Información la encuesta para 
las dos variables de estudio, teniendo en cuenta lo descrito por Gaudy (2007), el cual indica: 
“La encuesta es un método que favorece la recopilación de la información de la muestra 
representativa para examinar e estudiar las variables”. (pg. 2). 
2.4.2 Instrumento 
Landeau, R (2012): “Indica que los instrumentos de recopilación de datos más usados con mayor 
regularidad son los siguientes: aplicaciones estadísticas, simulación, análisis de contenido, 
escalas para medir las actitudes, entrevistas, observación y cuestionarios. (pg.96). 
Para este estudio se empleó como herramienta de evaluación el cuestionario, ya que establece 
un escrito o presentación de cuestiones o interrogantes relacionadas con el propósito del estudio, 
teniendo como respaldo lo mencionado por Sánchez, H y Reyes, C,( 2017) (pg.164). 
2.4.3. Validez y Confiablidad 
Según, Hernández et al. (2014), define la validez de la siguiente manera: “nivel en que un 
instrumento cuantifica efectivamente la variante que quiere cuantificar” (p.200); asimismo 
define la fiabilidad como el “nivel en que un instrumento produce conclusiones firmes y 
apropiados. (pg.200). 
En la presente investigación los instrumentos que se utilizaron para valorar las variantes de 
motivación y desempeño laboral son: 
-Cuestionario para valorar la motivación, autor William Machuca Príncipe (2019), dicho 
cuestionario obtuvo una validez aplicable por el resultado de juicio de expertos que valoraron 
lo referente a pertinencia, relevancia y claridad de las preguntas del cuestionario; así como, se 
obtuvo una confiabilidad de 0.867 en Alfa de Crombach, lo cual demuestra que es un 
instrumento confiable y aplicable. 
-Cuestionario para medir desempeño laboral, autor Cristina Contreras Aguirre (2018), dicho 
cuestionario obtuvo una validez aplicable por el resultado de juicio de expertos que valoraron 
lo referente a pertinencia, relevancia y claridad de las preguntas del cuestionario; así como, se 
obtuvo una confiabilidad de 0.849 en Alfa de Crombach, lo cual demuestra que es un 








 El desarrollo de la presente investigación comenzó a través de la recopilación de fuentes y 
medios de estudios provenientes de libros y tesis, se estableció el lugar de estudio, en este caso 
el Centro de Atención de la ONP de Piura, se determinó una  población y la muestra a estudiar, 
que fueron los 19 integrantes de dicha institución, se dirigió una solicitud por mesa de partes 
pidiendo autorización para aplicar las encuestas utilizándose un instrumento estructurado con la 
finalidad de recopilar información respecto al estudio de la investigación, para la ejecución de 
dicha  encuesta se dio una inducción de forma de llenado con la finalidad de minimizar errores 
existentes, estos datos se llevaron a aun análisis estadístico para determinar si existe correlación 
a través de las variantes de estudio . 
2.6. Método de Análisis de Datos 
La Información de las encuestas fueron tabuladas y procesadas utilizando la aplicación 
estadística IBM SPSS V25, la información procesada se presentó en tablas de distribución de 
frecuencia por cada uno de los factores estudiados, según se requirió.  Asimismo, se realizará el 
estudio y proceso de las correlaciones y los ensayos de las hipótesis. Para dicha evaluación de 
las correlaciones se tendrá en cuenta lo descrito por Yengle (2014). 
2.7. Aspectos Éticos 
Durante la realización de la presente tesis se tuvo en consideración el consentimiento 
comunicado de los integrantes, el anonimato al usar los instrumentos, la consideración a la 
legalidad del creador y la verdad de la información presentada. 
En la presente investigación se realizó un trabajo integro, recopiló información necesaria a 
través de los instrumentos dirigidos y los involucrados respecto a los datos emitidos por cada 
uno de ellos con responsabilidad y veracidad para demostrar a través de este documento la 

















Determinar si existe correlación entre la motivación y el Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la ONP de Piura, 2019. 
Tabla N° 03: Nivel de la Motivación y el desempeño laboral en los colaboradores de la 
ONP Piura,2019. 
Motivación 
 Desempeño laboral 
Mala Regular Buena Total 
N % N % N % n % 
 Baja 3 15,79 4 21,05 1 5,26 8 42,11 
Moderada 1 5,26 1 5,26 3 15,79 5 26,32 
Alta 3 15,79 1 5,26 2 10,53 6 31,58 
Total 7 36,84 6 31,58 6 31,58 19 100,00 
Fuente: cuestionarios de motivación y desempeño laboral 
Del total de los investigados se ha logrado determinar 42,11% de estos tienen un nivel bajo de 
motivación de los cuales el 21,05% su desempeño laboral es regular y el 5,26% es bueno; 
asimismo el 26.32% de los colaboradores con motivación moderada el 15.79% su desempeño 
es bueno. 
Objetivo Específico 1 
-Determinar si existe correlación entre la dimensión reconocimiento y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la ONP Piura, 2019. 
Tabla N° 04: Nivel reconocimiento y el desempeño laboral en los colaboradores de la ONP 
Piura,2019. 
Reconocimiento 
 Desempeño laboral 
Mala Regular Buena Total 
N % N % N % N % 
 Baja 2 10,53 4 21,05 1 5,26 7 36,84 
Moderada 3 15,79 2 10,53 4 21,05 9 47,37 
Alta 2 10,53 0 ,00 1 5,26 3 15,79 
Total 7 36,84 6 31,58 6 31,58 19 100,00 







Del 100% de los investigados el 47,37% se observa que tienen un nivel de reconocimiento 
moderado de los cuales el 21,05% su desempeño laboral es bueno y el 10,53% es regular; 
asimismo el 15.79% de los colaboradores con motivación alta el 10.53% su desempeño es malo. 
Objetivo Específico 2: 
-Determinar si existe correlación entre la dimensión logro y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la ONP Piura, 2019. 
Tabla N° 05: Nivel logro y el desempeño laboral en los colaboradores de ONP Piura,2019. 
Logro 
 Desempeño laboral 
Mala Regular Buena Total 
N % N % N % N % 
 Baja 3 15,79 4 21,05 3 15,79 10 52,63 
Moderada 2 10,53 2 10,53 2 10,53 6 31,58 
Alta 2 10,53 0 ,00 1 5,26 3 15,79 
Total 7 36,84 6 31,58 6 31,58 19 100,00 
  Fuente: cuestionarios de motivación y desempeño laboral. 
Del total de los investigados se ha logrado determinar que el 52,63% de estos tienen un nivel de 
logro bajo de los cuales el 21,05% su desempeño laboral es regular y el 15,79% es mala o buena; 
asimismo, el 15.79%  de los colaboradores con motivación alta el 10.53% su desempeño es malo 
Objetivo Específico 3 
-Determinar si existe correlación entre la dimensión progreso y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la ONP Piura, 2019. 
Tabla N° 06:Nivel progreso y el desempeño laboral en los colaboradores de ONP 
Piura,2019. 
             Progreso  Desempeño laboral 
Mala Regular Buena Total 
N % N % n % n % 
 Baja 4 21,05 3 15,79 1 5,26 8 42,11 
Moderada 1 5,26 2 10,53 2 10,53 5 26,32 
Alta 2 10,53 1 5,26 3 15,79 6 31,58 
Total 7 36,84 6 31,58 6 31,58 19 100,00 







Del total de los investigados el 42,11% tienen un nivel de progreso bajo de los cuales el 21,05% 
su desempeño laboral es malo y el 5,26% es buena; asimismo, el 26.32% de los colaboradores 
con motivación moderada el 10.53 su desempeño es bueno o regular. 
Objetivo Específico 4 
-Determinar si existe correlación entre la dimensión crecimiento y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la ONP Piura, 2019. 
Tabla N° 07: Nivel crecimiento y el desempeño laboral en los colaboradores de la ONP 
Piura,2019. 
Crecimiento  Desempeño laboral 
Mala Regular Buena Total 
n % N % N % n % 
 Baja 4 21,05 3 15,79 3 15,79 10 52,63 
Moderada 2 10,53 2 10,53 1 5,26 5 26,32 
Alta 1 5,26 1 5,26 2 10,53 4 21,05 
Total 7 36,84 6 31,58 6 31,58 19 100,00 
Fuente: cuestionarios de motivación y desempeño laboral 
Del total de los investigados el 52,63% de estos tienen un nivel de crecimiento bajo de los cuales 
el 21,05% su nivel de desempeño es malo mientras que el 15,79% es buena o regular; asimismo, 
el 21,05% de los colaboradores con motivación alta el 10.53% su desempeño es bueno. 
Objetivo Específico 5 
-Determinar si existe correlación entre la dimensión responsabilidad y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la ONP Piura, 2019. 
Tabla N° 08: Nivel responsabilidad y el desempeño laboral en los colaboradores de la ONP 
Piura,2019. 
Responsabilidad  Desempeño laboral 
Mala Regular Buena Total 
n % N % N % N % 
 Baja 5 26,32 4 21,05 5 26,32 14 73,68 
Moderada 1 5,26 1 5,26 0 ,00 2 10,53 
Alta 1 5,26 1 5,26 1 5,26 3 15,79 
Total 7 36,84 6 31,58 6 31,58 19 100,00 







Del total de los investigados el 73,68% tienen un nivel de responsabilidad bajo de los cuales el 
26,32% tienen un desempeño laboral malo o bueno mientras que el 21,05% es regular; 
asimismo, el 10.53% de los colaboradores con motivación moderada el 5.26% su desempeño es 
malo o regular. 
 Objetivo Específico 6 
-Determinar si existe correlación entre la dimensión reto profesional y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la ONP Piura, 2019. 
Tabla N° 09 Nivel reto profesional y el desempeño laboral en los colaboradores de la ONP 
Piura,2019. 
Reto profesional  Desempeño laboral 
Mala Regular Buena Total 
n % N % N % N % 
 Baja 3 15,79 4 21,05 4 21,05 11 57,89 
Moderada 2 10,53 1 5,26 0 ,00 3 15,79 
Alta 2 10,53 1 5,26 2 10,53 5 26,32 
Total 7 36,84 6 31,58 6 31,58 19 100,00 
            Fuente: cuestionarios de motivación y desempeño laboral 
Del 100% de los investigados el 57,89% tienen un nivel de reto profesional bajo de los cuales 
el 21,05% es buena o regular mientras que el 15,79% es baja; asimismo, el 15.79% de los 
colaboradores con motivación moderada  el 10.53% su desempeño es malo. 
3.2 Contrastación de la Hipótesis 
Tabla N° 10: Correlación de Spearman entre la Motivación y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la ONP de Piura,2019. 
                      Rho de Spearman 
 Desempeño 
laboral 
 Motivación Coeficiente de correlación ,045 
P-valor ,855 
N 19 
              Fuente: cuestionarios de motivación y desempeño laboral  
Hi: la motivación tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores de la ONP 







Ho: la motivación no tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores de la ONP 
de Piura, 2019. 
Se ha logrado determinar que no existe correlación estadísticamente significativa entre las 
variables de estudio debido a que el p-valor es mayor del 5% de manera directa. Se   acepta   la 
hipótesis nula                   
Tabla N° 11: Correlación de Spearman reconocimiento y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la ONP de Piura,2019. 
Rho de Spearman  Desempeño laboral 
 Reconocimiento Coeficiente de correlación -,151 
P-valor ,537 
N 19 
            Fuente: cuestionarios de motivación y desempeño laboral 
H1: la dimensión reconocimiento tiene correlación con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la ONP de Piura, 2019. 
Ho: la dimensión reconocimiento no tiene correlación con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la ONP de Piura, 2019. 
Se ha logrado determinar que no existe correlación estadísticamente significativa entre las 
variables de estudio debido a que el p-valor es mayor del 5% de manera indirecta, se acepta la 
hipótesis nula. 
Tabla 12: Correlación de Spearman logro y el desempeño laboral en los Colaboradores de 
la ONP de Piura,2019. 
             Rho de Spearman 
 Desempeño 
laboral 
 Logro Coeficiente de correlación ,014 
P-valor ,955 
N 19 
                         Fuente: cuestionarios de motivación y desempeño laboral 
H2: La dimensión Logro tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores de la 
ONP de Piura, 2019. 
Ho: La dimensión Logro no tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores de 







Se ha logrado determinar que no existe correlación estadísticamente significativa entre las 
variables de estudio debido a que el p-valor es mayor del 5% de manera directa. Se acepta la 
hipótesis nula. 
Tabla N° 13: Correlación de Spearman progreso y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la ONP de Piura,2019. 
Rho de Spearman 
 Desempeño 
laboral 
 Progreso Coeficiente de correlación ,284 
P-valor ,239 
N 19 
                Fuente: cuestionario motivación y desempeño laboral 
H3: La dimensión progreso tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores de 
la ONP de Piura, 2019. 
Ho: La dimensión progreso no tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores 
de la ONP de Piura, 2019. 
Se ha logrado determinar que no existe correlación estadísticamente significativa entre las 
variables de estudio debido a que el p-valor es mayor del 5% de manera directa. Se acepta la 
hipótesis nula. 
TABLA N° 14: Correlación de Spearman crecimiento y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la ONP de Piura,2019. 
Rho de Spearman 
 Desempeño 
laboral 
 Crecimiento Coeficiente de correlación ,294 
P-valor ,222 
N 19 
                Fuente: cuestionarios de motivación y desempeño laboral 
H4: La dimensión crecimiento tiene correlación con el desempeño laboral de los colaboradores 
de la ONP de Piura, 2019.  
Ho: La dimensión crecimiento no tiene correlación con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la ONP de Piura, 2019. 
Se ha logrado determinar que no existe correlación estadísticamente significativa entre las 








Tabla N° 15: Correlación de Spearman responsabilidad y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la ONP de Piura,2019. 
Rho de Spearman 
 Desempeño 
laboral 
 Responsabilidad Coeficiente de correlación -,070 
P-valor ,775 
N 19 
    Fuente: cuestionarios de motivación y desempeño laboral 
H5: La dimensión responsabilidad tiene correlación con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la ONP de Piura, 2019.  
Ho: La dimensión responsabilidad no tiene correlación con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la ONP de Piura, 2019. 
Se ha logrado determinar que no existe correlación estadísticamente significativa entre las 
variables de estudio debido a que el p-valor es mayor del 5% de manera directa. Se acepta la 
hipótesis nula. 
Tabla N° 16: Correlación de Spearman reto profesional  y el desempeño laboral en los 
Colaboradores de la ONP de Piura,2019. 
Rho de Spearman 
 Desempeño 
laboral 
 Reto profesional Coeficiente de correlación -,164 
P-valor ,502 
N 19 
    Fuente: cuestionarios de motivación y desempeño laboral 
H6: La dimensión reto profesional tiene correlación con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la ONP de Piura, 2019. 
Ho: La dimensión reto profesional no tiene correlación con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la ONP de Piura, 2019. 
Se ha logrado determinar que no existe correlación estadísticamente significativa entre las 











En cuanto al objetivo general, se determinó que no existe correlación estadística significativa 
entre la motivación y desempeño laboral de los colaboradores del Centro de Atención de la ONP 
de Piura, según los datos obtenidos por el coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 
0.045 y un p-valor de 0.855 teniendo en cuenta que el valor p > 0.05, rechazando la hipótesis de 
investigación y aceptando la hipótesis nula. 
Estos resultados obtenidos discrepan totalmente con la investigación efectuada por Enríquez, P 
(2014) en la tesis denominada “Motivación y Desempeño Laboral de los Trabajadores del 
Instituto de la Visión en México”; pues, el investigador presentó como finalidad fundamental 
fijar si el nivel de motivación es predictor del desempeño laboral de los trabajadores, El 
resultado final determinó que el nivel de motivación es predictor del nivel de desempeño laboral, 
concluyendo en forma general que el nivel de motivación tiene una incidencia directa y 
fundamental en nivel intenso en el rendimiento laboral de los colaboradores; afirmando que aun 
nivel superior de motivación se obtendrá un nivel superior de Desempeño. Otro estudio que 
discrepa con el resultado obtenido es el presentado por el investigador Casas, P (2017), en su 
tesis denominada, La motivación y su influencia en el desempeño laboral del personal 
administrativo en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Piura”. La presente 
tesis presentó como finalidad definir la correlación entre la motivación y el desempeño laboral 
de los empleados, utilizando un enfoque cuantitativo, Como conclusión general de estudio se 
pudo consolidar que la motivación afecta directamente y de manera considerable en el 
desempeño laboral de los trabajadores. 
Sin embargo, los resultados encontrados en la presente investigación coinciden con el estudio 
efectuado por Ríos, J y Romero, Y (2018), en su tesis denominada “Motivación laboral y el 
desempeño docente en la Institución Educativa. Huánuco – 2018”, El presente análisis tuvo 
como propósito establecer la correlación entre la motivación laboral y el desempeño docente, 
La Clase de estudio fue no experimental, con diseño correlacional transversal, se empleó una 
muestra conformada por 26 docentes. El resultado final arrojó un ρc (0,097) > ρt (0,05), no 
existe correlación significativa entre la motivación laboral y el desempeño laboral, Concluyendo 







En la tabla N° 03 se determina que los colaboradores de la ONP Piura se encuentran en un nivel 
bajo de motivación con un 42.11 %, delos cuales el 21.05% su desempeño laboral es regular 
mientras que el 5.26% es bueno, estos resultados se pueden deber a diferentes factores entre 
ellos los detallados por  Fischman y Matos (2014), que señala que entre las principales causas 
de la desmotivación laboral se encuentran la ausencia de Información y retroalimentación, 
medios insuficientes, maquinarias obsoletas, programas inadecuados, bajos sueldos, reuniones 
pocas productivas, capacitaciones infructuosas, actividades no planificadas, que hayan 
demasiado o insuficientes normas, ausencia de relaciones humanas en el trabajo, que las 
personas no hagan un trabajo de calidad, que exista inseguridad sobre la estabilidad en la 
empresa, funciones desempeñadas no bien definidas, que no exista una buena gerencia y 
politiquería;  de igual modo, un  desempeño laboral no optimo se podría deber a diferentes 
causas entre ellas las descritas por Campbell, McCloy, Oppler, y Saer, (1993), los mismos que 
indican que la causa del mal rendimiento laboral no solo está bajo el control exclusivo del 
colaborador; si no que existen otras causas como son, practicas organizativas (mala 
comunicación interna), preocupaciones asociadas con el cargo, dificultades inherentes y agentes 
extrínsecos (grupos con mucha disputa, lucha entre las aptitudes del colaborador y solicitudes 
de puesto de trabajo). 
Con respecto al objetivo específico N° 1: Determinar si existe correlación entre la dimensión 
reconocimiento y el desempeño laboral de los colaboradores de la Oficina de Normalización 
Previsional de Piura, 2019, se encontró que no existe relación estadística significativa alguna 
debido a que el p valor encontrado 0,537 es mayor al 0,05%. De la tabla 4 además se encontró 
que el nivel de reconocimiento es moderado con un 47,37%, de los cuales el 21.05% su 
desempeño laboral es bueno  y el  10.53% es regular.  
Estos resultados discrepan de los encontrados en la investigación de Ochoa, K (2014), quien 
detrmina que la motivación interviene en forma total en el rendimiento laboral del trabajador. 
Herzberg (1959), indica que el reconocimiento es cualquier hecho de consideración de algún 
jefe inmediato, colega de trabajo, o público en general; asimismo, podría ser un hecho de 
gratitud, halago o un hecho de error. Chiavenato (2008) nos indica que la motivación es un 







estudio, es uno de los principios más esenciales del comportamiento humano.  Arias (2012) 
manifiesta que el desempeño laboral es el cumplimiento de funciones inherentes a un cargo o 
trabajo y que son influenciados por la habilidad, conocimiento, personalidad y expectativas de 
cada persona, que influyen positivamente en su productividad y que se denota en el rendimiento 
de la organización. 
Con respecto al objetivo específico N° 2: Determinar si existe correlación entre la dimensión 
logro y el desempeño laboral de los colaboradores de la ONP de Piura, 2019 se encontró que no 
existe relación estadística significativa alguna debido a que el p valor encontrado 0,955 es > al 
0,05%. Además, de la Tabla N° 05 se determina que el 52,63% de los encuestados considera 
que el nivel de logro es bajo de los cuales el 21.05% su desempeño laboral es regular y el 15,79%  
es mala o buena.  
Manpower (2006), consultora que realizó estudio cualitativo en diferentes estados del mundo 
determinó como un driver que perjudica la motivación y el desempeño de los empleados a la 
expectativa de los logros de los trabajadores al no ser reconocidos por la labor que realizan. 
Herzberg (1959) define al logro como el estímulo por destacar y tener un logro con relación a 
un grupo de estándares. Estos resultados encontrados discrepan con los hallados en Marino 
(2017) quien encuentra relación muy significativa entre las variables de estudio. Robbins y 
Coulter (2014) consideran que la motivación es un procedimiento que incide en la energía, 
dirección y persistencia del trabajo que ejecuta una persona para obtener un propósito. 
Con respecto al objetivo específico N° 3: Determinar si existe correlación entre la dimensión 
Progreso y el desempeño laboral de los colaboradores de la ONP de Piura, 2019 se encontró que 
no existe relación estadística significativa alguna debido a que el p valor encontrado es 0,239> 
al 0,05%. Además, de la Tabla N° 06 se determina que el 42.11% de los encuestados considera 
que el nivel de progreso es bajo, de los cuales el 21,05% su desempeño es malo y el 5.26% es 
bueno. Herzberg (1959), mencionan que el progreso es el cambio en el nivel o condición de un 
trabajador en la institución. En la Revista de Psicología III, (1999) de la UNMSM, menciona 
como uno de los criterios de porque un colaborador se encuentra inconforme en relación al 
desempeño laboral es por la falta de oportunidad de progreso en la institución. Alvarado, A y 







es muy importante que se hagan capacitaciones porque así se tienen conocimientos más 
actualizados; además así podrían ascender a un nuevo puesto de trabajo.  
Con respecto al objetivo específico N° 4: Determinar si existe correlación entre la dimensión 
crecimiento y el desempeño laboral de los colaboradores de la ONP de Piura, 2019 se encontró 
que no existe relación estadística significativa alguna debido a que el p valor encontrado  es 
0,222> al 0,05%, asimismo, de la tabla N° 07 se determina que el 52.63% de los encuestados 
considera que el nivel de crecimiento es bajo de los cuales el 21.05% su nivel de desempeño es 
malo mientras que el 15.79% es buena o regular. Herzberg (1959), define el crecimiento a la 
oportunidad que un trabajador tiene de conseguir superación dentro de la institución. 
Estos resultados difieren con los encontrados por el investigador Rosas, A (2016), el cual obtuvo 
un nivel de motivación en su dimensión crecimiento de grado moderado con un 53.80% del total 
muestreado. Gestión (2014), sobre una encuesta realizada por Supera, muestra de 1500 
trabajadores, cuyos resultados se asemejan a los nuestros, en cuanto al aspecto evaluado apoyo 
recibido para cumplir con los objetivos trazados, se implantó una cantidad del 41% que señalan 
que el nivel de apoyo es bajo. Manpower (2006), en su informe mencionó que actualmente las 
empresas presentan problemas para desarrollar un alto nivel de motivación refiriéndose a la 
gestión del recurso humano, lo que conlleva que las entidades busquen integrar prácticas y 
tendencias como es la evaluación del rendimiento laboral.  
Nieves, H (2018), en su estudio menciona en relación a las oportunidades que tienen los 
empleados a futuro considera que tienen escasas posibilidades de desarrollar nuevas habilidades 
con respeto a la realización personal, los trabajadores se sienten que el trabajo es poco adecuado 
a sus habilidades y talentos. 
Con respecto al objetivo específico N° 5: Determinar si existe correlación entre la dimensión 
responsabilidad y el desempeño laboral de los colaboradores de la ONP de Piura, 2019 se 
encontró que no existe relación estadística significativa alguna debido a que el p valor 
encontrado es 0,775> al 0,05%, asimismo, de la tabla N° 08 se determina que el 73.68% de los 
encuestados considera que el nivel de responsabilidad es baja de los cuales el 26.32% tienen un 
desempeño malo o bueno mientras que el 21,05% es regular. Siendo la dimensión más baja en 







evidenciando que los colaboradores no presentan un adecuado grado de libertad para tomar sus 
propias decisiones e implementar sus propias ideas, y que no se han implementado medidas para 
promover la autonomía de los trabajadores. Herzberg (1959), define la responsabilidad como el 
nivel de voluntad que el trabajador posee para obtener sus propias decisiones e incorporar 
ideologías particulares. Salazar, Guerrero, Machado y Cañedo (2009), indican que un bajo 
desempeño laboral genera un clima organizacional negativo que genera falta de identificación 
del trabajador. Estos resultados son diferentes a los que determina el investigador Chavesta, M 
(2017), en cual determinó en su dimensión regulación identificada un porcentaje de 78.30% en 
nivel alto, es decir que los colaboradores ponen esfuerzo en el trabajo ya que va de la mano con 
sus valores personales, porque consideran que son importantes, existe un alto grado de 
autonomía percibida.  
Con respecto al objetivo específico N° 06: Determinar si existe correlación entre la dimensión 
reto profesional y el desempeño laboral de los colaboradores de la ONP de Piura, 2019 se 
encontró que no existe relación estadística significativa alguna debido a que el p valor 
encontrado es 0,502> al 0,05%, asimismo, de la Tabla N° 09 se desprende que el 57.89% de los 
encuestados considera que el nivel de reto profesional es bajo de los cuales el 21.05% tienen un 
desempeño laboral bueno o regular mientras que el 15.79% es baja, lo que nos lleva a evidenciar 
que en la entidad no se plantean retos que se transformen en metas; así como, no hay un 
reconocimiento de sus competencias de los trabajadores por parte de la institución, lo que trae 
como consecuencia, lo mencionado en el I Congreso Científico Internacional de la Universidad 
Regional Autónoma de los Andes “UNIANDES”, el cual indica que la baja motivación  es una 
dificultad mundial, que trae consigo que no todos los trabajadores están dispuestos a extenuarse 
en sus centros de labores cuando las instituciones no reconocen lo que se desarrollan o no dan 
importancia a su capacidad. Por otro lado, los datos obtenidos por Rosas, A (2016), son 
diferentes ya que en los resultados de su dimensión reto profesional arrojaron un nivel alto con 
un 66.50%, hay una satisfacción del empleado por metas y retos dentro de la institución. 
Herzberg (1959), define el reto profesional como la ejecución de una actividad dentro del 








1.- No existe relación estadística significativa entre la motivación y el desempeño Laboral en 
los colaboradores de la ONP Piura; además, la motivación es baja y el desempeño laboral que 
más se oberva es regular, lo que significa que la entidad no le da la verdadera importancia al 
talento humano, y trae consigo falta compromiso, irresponsabilidad, absentismo, mal clima 
laboral, alta  rotación del personal, baja eficiencia, baja eficacia y poca productividad. 
2.- No existe relación estadística significativa entre el reconocimiento y el desempeño Laboral 
en los colaboradores de la ONP Piura. El nivel reconocimiento es moderado, debido a que si 
bien es cierto se recibe un sueldo por el trabajo ejecutado, no hay reconocimiento por trabajo 
adicional ni por algún otro merito; asimismo, el desempeño que mas de observa es bueno. 
3. No existe relación estadística significativa entre el logro y el desempeño Laboral en los 
colaboradores de la ONP Piura. El logro en la entidad es bajo, debido a que por más esfuerzos 
que se hagan por lograr un mejor desempeño en el trabajo hay pocas oportunidades de ascenso 
en el puesto; asimismo, el desempeño laboral que mas de observa es regular. 
4.- No existe relación estadística significativa entre el progreso y el desempeño Laboral en los 
colaboradores de la ONP Piura. El progreso es bajo, debido a que existe personal que lleva años 
desempeñando la misma tarea; asimismo, el desempeño laboral que se observa es malo. 
5. No existe relación estadística significativa entre el crecimiento y el desempeño Laboral en 
los colaboradores de la ONP Piura. El crecimiento es bajo existe falta de oportunidad 
profesional, la mayoría de sus integrantes no gozan con empleo seguro (modalidad CAS), lo 
que motiva inseguridad; asimismo, el desempeño laboral que mas se observa es malo. 
6. No existe relación estadística entre la responsabilidad y el desempeño Laboral en los 
colaboradores de la ONP Piura. La responsabilidad es baja, sus integrantes carecen de 
autonomía para cumplir tareas y necesitan de la supervisión para la culminación de las mismas; 
asimismo, el desempeño laboral que mas se observa es malo y bueno. 
7. No existe relación estadística significativa entre reto profesional y el desempeño Laboral en 
los colaboradores de la ONP Piura. El reto profesional es bajo no hay reconocimiento de las 
habilidades y competencias del trabajador, hay ausencia de un desafío profesional, asimismo, el 








1. Se recomienda al Coordinador Regional de la ONP de Piura tenga en cuenta los resultados 
obtenidos en el presente estudio con la finalidad que se busquen herramientas y/o métodos que 
permitan elevar el nivel tanto de motivación como de desempeño laboral. 
2. Se recomienda al Coordinador Regional de la ONP de Piura con la finalidad de fortalecer el 
nivel de reconocimiento se realicen reconocimientos de los colaboradores en forma pública en 
reuniones o charlas o mediante alguna distinción, diploma por el mejor empleado del mes o 
algún bono de reconocimiento por algún trabajo adicional al puesto. 
3. En cuanto al nivel Logro, el coordinador regional de la ONP de Piura junto con la alta 
dirección de la institución establezcan estatutos donde cada cierto tiempo en un puesto de trabajo 
el colaborador tenga oportunidades de ascenso. 
4. En cuanto al nivel Progreso, el coordinador regional de la ONP de Piura junto con la alta 
dirección de la institución, establezcan políticas que promuevan el desarrollo del progreso, con 
la finalidad que el colaborador tenga una mejoría en su nivel o condición laboral. 
5. En cuanto al nivel crecimiento, el coordinador regional de la Oficina de Normalización 
Previsional de Piura junto con la alta dirección de la institución, permitan consolidar la 
seguridad en el trabajo de los colaborados de la Oficina de Normalización de Piura formalizando 
la contratación del servidor, generando puestos de trabajo en forma continua y unificando las 
formas de contratación. 
6. Teniendo en cuenta que el nivel de responsabilidad es la dimensión más baja se recomienda 
al coordinador regional de la ONP de Piura gestione medidas administrativas que aseguren o 
promuevan la autonomía de los trabajadores; así como, reforzar temas como compromiso con 
la institución, reforzar temas como valores éticos; así como, difundir la visión, misión, objetivos, 
políticas, valores institucionales, y estrategias de desarrollo con la finalidad de que los 
colaboradores de la ONP de Piura asuman sus funciones y responsabilidades dentro de la 
institución.  
7.Nivel de reto profesional, que el coordinador regional de la ONP de Piura, promueva la 
multifuncionalidad de los colaboradores en los puestos de trabajo con la finalidad de estimular 
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia 
  



















 -¿Cuál es la correlación entre 
la Motivación y el desempeño 
laboral de los Colaboradores 
de la Oficina de 





-¿Cuál es la correlación entre 
la dimensión reconocimiento 
y el desempeño laboral de los 
Colaboradores de la Oficina 
de Normalización Previsional 
de Piura, 2019?. 
 
-¿Cuál es la correlación entre 
la dimensión logro y el 
desempeño laboral de los 
Colaboradores de la Oficina 
de Normalización Previsional 
de Piura, 2019? 
 
-¿Cuál es la correlación entre 
la dimensión progreso y el 
Objetivo General: 
 Establecer la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral 
de los Colaboardores de la Oficina 
de Normalización Previsional de 
Piura,2019. 
Objetivos Específicos: 
 Determinar si existe correlación 
entre la dimensión reconocimiento 
y el desempeño laboral de los 
Colaboradores de la Oficina de 
Normalización Previsional de 
Piura,2019 
 
 Determinar si existe correlación 
entre la dimensión Logro y el 
desempeño laboral de los 
Colaboradores de la Oficina de 
Normalización Previsional de 
Piura,2019. 
 Determinar si existe correlación 
entre la dimensión progreso y el 
desempeño laboral de los 
Hipótesis general 
 HI: la motivación tiene correlación con el 
desempeño laboral de los colaboradores 
de la Oficina de Normalización 
Previsional de Piura, 2019. 
 
 Ho: la motivación no tiene correlación 
con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Oficina de 




 La dimensión reconocimiento tiene 
correlación con el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Oficina de 
Normalización Previsional de 
Piura,2019. 
 
 La dimensión Logro tiene correlación 
con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Oficina de 
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desempeño laboral de los 
Colaboradores de la Oficina 
de Normalización Previsional 
de Piura, 2019?. 
 
-¿Cuál es la correlación entre 
la dimensión crecimiento y el 
desempeño laboral en los 
Colaboradores de la Oficina 
de Normalización Previsional 
de Piura, 2019? 
 
-¿Cuál es la correlación entre 
la dimensión Responsabilidad 
y el desempeño laboral en los 
Colaboradores de la Oficina 
de Normalización Previsional 
de Piura, 2019? 
 
-¿Cuál es la correlación entre 
la dimensión reto profesional 
y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la Oficina 
de Normalización Previsional 
de Piura, 2019? 
 
Colaboradores de la Oficina de 
Normalización Previsional de 
Piura,2019. 
 Determinar si existe correlación 
entre la dimensión crecimiento y 
el desempeño laboral de los 
Colaboradores de la Oficina de 
Normalización Previsional de 
Piura,2019. 
 Determinar si existe correlación 
entre la dimensión responsabilidad 
y el desempeño laboral de los 
Colaboradores de la Oficina de 
Normalización Previsional de 
Piura,2019. 
 
 Determinar si existe correlación 
entre la dimensión reto profesional 
y el desempeño laboral de los 
Colaboradores de la Oficina de 






Normalización Previsional de 
Piura,2019. 
 
 La dimensión Progreso tiene 
correlación con el desempeño laboral de 
los Colaboradores de la Oficina de 
Normalización Previsional de 
Piura,2019. 
 
 La dimensión Crecimiento tiene 
correlación con el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Oficina de 
Normalización Previsional de 
Piura,2019. 
 
 La dimensión responsabilidad tiene 
correlación con el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Oficina de 
Normalización Previsional de 
Piura,2019. 
 
 La dimensión Reto Profesional tiene 
correlación con el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Oficina de 


















Anexo N° 02: Cuestionarios de los Instrumentos 
 
Cuestionario para medir motivación 
 
A continuación, se le presenta una serie de preguntas que deberá responder de acuerdo a su 
punto de vista. Estas serán utilizadas en un proceso de investigación, el cual busca conocer la 
motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la Oficina de Normalización 
Previsional de Piura. Los datos serán manejados confidencialmente  
 
Marca con un aspa el recuadro que consideres pertinente de acuerdo a la pregunta, La 







Completamente de acuerdo CA 5 
De Acuerdo DA 4 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo NA, ND 3 
En desacuerdo ED 2 
Completamente en desacuerdo CD 1 
 
 
Variable: Motivación laboral      
Dimensión 1: Reconocimiento CA DA NA,ND ED CD 
1 Considera que el sueldo debe de estar de acuerdo con la 
productividad, para realizar con agrado el trabajo. 
     
2 Considera que realiza su mejor esfuerzo cuando hay una 
recompensa de por medio. 
     
3 Cree que el jefe debe reconocer los méritos de sus 
colaboradores y que debe comunicarlos 
     
4 Cree usted que lograr el éxito en la realización de sus 
labores, lo motiva a seguir mejorando en su desempeño 
laboral. 
     
Dimensión 2: Logro CA DA NA,ND ED CD 
5 Es necesario dar lo mejor en el trabajo para que cuando 
haya oportunidades de ascenso tomen en cuenta sus méritos 
Alcanzados 
     
6 Con la finalidad de sentirse bien en el trabajo cree 
importante que le asignen nuevas responsabilidades cada 
cierto tiempo 
     
7 Siente orgullo y bienestar cuando tiene un buen día en el      
 trabajo en el que ha sido valorado por los demás.      







procedimiento establecido por la institución. 
Dimensión 3: Progreso CA DA NA,ND ED CD 
9 Siente satisfacción al observar que mientras más 
conoce su trabajo, sabe comunicar con asertividad las 
mejoras que se pueden realizar 
     
10 El logro de mejores resultados o productos en el trabajo 
realizado es motivador 
     
11 Es satisfactorio cuando la institución reconoce mediante un 
ascenso laboral al trabajador con mejor desempeño en 
el trabajo. 
     
12 Se siente bien mantener constantemente un espíritu de 
superación en el trabajo 
     
Dimensión 4: Crecimiento CA DA NA,ND ED CD 
13 Considera que es relevante para su crecimiento personal 
tener la oportunidad de aceptar labores que requieran un 
mayor esfuerzo. 
     
14 Piensa usted que es importante que exista oportunidades de 
crecimiento profesional en su institución para mantener la 
motivación. 
     
Dimensión 5: Responsabilidad CA DA NA,ND ED CD 
15 Considera que hay mayor motivación cuando no existe 
supervisión sobre su trabajo. 
     
16 Considera importante el que su jefe confié en su criterio 
cuando hay que tomar una decisión. 
     
Dimensión 6: Reto profesional CA DA NA,ND ED CD 
17 Es motivador realizar trabajos que necesiten de nuevos 
conocimientos y técnicas 
     
18 Considera motivador asumir un puesto de trabajo con 
mucha responsabilidad, y que se presenta ante usted como 
un desafío. 
     
19 Cree usted que la satisfacción del trabajador está ligada al 
reconocimiento de sus competencias en la Institución. 
     
20 El trabajador valora mucho el realizar cada cierto tiempo 
trabajos que necesiten de una experiencia diferente a la 
que tienen. 













Cuestionario para medir desempeño laboral 
 
 
A continuación, se le presenta una serie de preguntas que deberá responder de acuerdo a su 
punto de vista. Estas serán utilizadas en un proceso de investigación, el cual busca conocer la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina de Normalización 
Previsional de Piura. Los datos serán manejados confidencialmente. 
  
Marca con un aspa el recuadro que consideres pertinente de acuerdo a la pregunta, La 





Casi siempre 3 
A veces  2 
Nunca 1 
 
Dimensión 1: Eficacia 
1 2 3 4 
1. Ud. cumple con Las metas dentro de los cronogramas establecidos.     
2. Las metas consideradas son alcanzables.     
3. Usted cumple con las tareas asignadas.     
4. Las tareas asignadas son de acuerdo al perfil profesional.     
5. Las actividades asignadas lo realizo en el horario de trabajo.     
6. Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo.     
7. Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad.     
8. Ud. logra la realizar las actividades que le ha asignado.     
Dimensión 2: Eficiencia 1 2 3 4 
9. Su grado de responsabilidad está acorde a su capacidad profesional.     
10. La responsabilidad que le asignan lo motiva a un mayor perfeccionamiento.     
11. El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su desenvolvimiento en su 
puesto de trabajo. 
    
12. Logra desarrollar con liderazgo y cooperación su trabajo.     
13. El liderazgo ejercido en su área lo motiva a trabajar.     
14. Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno.     
15. Ud. cree que el tiempo de realización de las actividades que hace es lo óptimo.     







16. Logra eficientemente las tareas asignadas.     
17. Los servicios que se brindan son atendidos eficientemente.     
18. Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organización.     
19. Soy productivo casi todo el tiempo.     
20. Su nivel de producción es acorde a lo que está establecido por las políticas de la 
institución. 
    
21. Llega a cumplir con las metas establecidas por la institución.     
22. Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la organización.     



























Anexo N° 03: Fichas Técnicas de los instrumentos 
 
Ficha Técnica Instrumento Motivación 
 
 Datos informativos: 
 
.1. Denominación              :  Motivación 
.2. Tipo de Instrumento :  Cuestionario 
.3. Institución    :  Oficina de Normalización Previsional  
.4. Fecha de Aplicación  : junio de 2019 
.5. Autor   : Br. William Jorge, Machuca Príncipe 
.6. Medición   :  dimensiones de la Variable                                                                            
.7. Administración  :   personal de la ONP de Piura  
.8. Tiempo de Aplicación :   20 min. 
.9. Forma de Aplicación :  Individual. 
 Objetivo:  
Recoger información sobre la variable motivación 
 Capacidades específicas a evaluarse: 
.1. Reconocimiento: 
 Recompensa  





















.1. El Cuestionario de Motivación, consta de 20 ítems, correspondiendo (04) ítems por 
dimensión reconocimiento, (04) ítems por la dimensión logro, (04) ítems por la 
dimensión progreso, (02) ítems por la dimensión crecimiento, (02) ítems por la 
dimensión responsabilidad y (04) ítems por la dimensión reto profesional. 
.2. Se han establecido tres niveles para describir las dimensiones investigadas: baja, 
moderada y alta. Si consideramos el sistema de calificación de la encuesta, el puntaje 
mínimo que se podía obtener, es cinco puntos y el máximo es 20 puntos para las 
dimensiones reconocimiento, logro, progreso y reto profesional y para las dimensiones 
crecimiento y responsabilidad, un puntaje mínimo de cinco y máximo de 10 puntos. 
.3. Cada ítem tiene una valoración de completamente de acuerdo (05), de acuerdo (04), ni 
de acuerdo, ni en desacuerdo (03), en desacuerdo (02) y completamente en desacuerdo 
(01).  
.4. El resultado final es la suma de las cinco dimensiones haciendo un total de 100 puntos. 
 Materiales: 
Cuestionario, lápices, lapiceros y borrador. 
 Evaluación: 
.1. Nivel para cada una de las dimensiones de la motivación: 
El puntaje parcial, se obtendrá sumando los ítems por cada capacidad, es decir, se 
obtendrá el nivel de cada una de las dimensiones. 
.2. Nivel de la motivación: 
El puntaje final, se obtendrá sumando los puntajes parciales de cada una de las 
dimensiones, obteniéndose el nivel de motivación de los colaboradores de la Oficina 









Ficha Técnica Desempeño laboral 
 
 Datos informativos: 
 
.1. Denominación              :  Desempeño laboral 
.2. Tipo de Instrumento :  Cuestionario 
.3. Institución    :  Oficina de Normalización Previsional  
.4. Fecha de Aplicación  : junio de 2019 
.5. Autor   : Br. Cristina Contreras Aguirre 
.6. Medición   :  dimensiones de la Variable                                                                            
.7. Administración  :   personal de la ONP de Piura  
.8. Tiempo de Aplicación :   30 min. 
.9. Forma de Aplicación :  Individual. 
 Objetivo:  
Recoger información sobre la variable motivación 
 Capacidades Específicas a evaluarse: 
.1. Eficacia: 
























.1. El Cuestionario de Motivación, consta de 23 ítems, correspondiendo (08) ítems por la 
dimensión Eficacia, (07) ítems por la dimensión Eficiencia y (08) ítems por la 
dimensión productividad. 
.2. Se han establecido tres niveles para describir las dimensiones investigadas: malo, 
regular y bueno. Si consideramos el sistema de calificación de la encuesta, el puntaje 
mínimo que se podía obtener, es 04 puntos y el máximo es 32 puntos para las 
dimensiones eficacia y productividad y para la dimensión eficiencia, un puntaje 
mínimo de 04 y máximo de 28 puntos. 
.3. Cada ítem tiene una valoración de siempre (04), casi siempre (03), a veces (02) y nunca 
(01).  
.4. El resultado final es la suma de las 03 dimensiones haciendo un total de 92 puntos. 
 Materiales: 
Cuestionario, lápices, lapiceros y borrador. 
 Evaluación: 
.1. Nivel para cada una de las dimensiones del desempeño laboral: 
El puntaje parcial, se obtendrá sumando los ítems por cada capacidad, es decir, se 
obtendrá el nivel de cada una de las dimensiones. 
.2. Nivel de la motivación: 
El puntaje final, se obtendrá sumando los puntajes parciales de cada una de las 
dimensiones, obteniéndose el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la 













Anexo N° 04: Baremaciones de los instrumentos y validación de la confiabilidad 
 
Motivación 























Baja Moderada Alta 
Reconocimiento 4-14 15-18 19-20 
Logro 4-16 17-18 19-20 
Progreso 4-17 18 19-20 
Crecimiento 2-8 9 10 
Responsabilidad 2-7 8 9-10 
Reto profesional 4-16 17 19-20 
Motivación 20-80 81-85 86-100 
 malo Regular Bueno 




















Anexo N° 05: Validez de los Instrumentos 
 





























































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 3 
2 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 
3 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 
4 2 2 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 5 3 5 
5 3 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 5 3 3 
6 2 3 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 5 3 3 
7 5 3 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 
8 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 5 4 
9 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 3 
10 5 3 5 5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 3 5 5 3 4 
11 5 3 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 2 3 3 4 4 5 5 
12 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 
13 4 3 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 
14 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 
15 3 4 3 4 4 2 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
16 3 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 2 5 4 4 3 3 
17 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
18 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 4 5 5 5 














EFICACIA EFICIENCIA PRODUCTIVIDAD 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 
1 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 
2 3 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 
3 3 4 4 2 2 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 
4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
5 4 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 
6 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 
7 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 2 
8 3 2 3 1 2 3 3 3 1 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 
9 3 3 3 2 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 
10 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 
11 4 3 4 3 2 4 4 4 4 4 3 2 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 
12 2 3 3 3 2 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
13 3 3 4 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 4 4 3 
14 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 
15 3 3 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 
16 4 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 
17 4 4 4 2 2 4 3 4 4 3 4 3 2 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 
18 4 3 4 2 2 4 3 3 4 4 3 4 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 















































Anexo N° 11: Autorización versión final del trabajo de investigación 
 
 
